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การประเมินสมรรถนะหลักของบุคลากรภาครัฐที่สังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดสมุทรสาคร

The Evaluation of Core Competencies of 
Samutsakhon Provincial Administrative Organization Staffs.

วุฒิชัย อารักษ์โพชฌงค์1, โญธิกา ผลาเลิศ2, พรทิพย์ ค�ำฟัก2, 
พัชรพร นิลน้อยศรี2 พีรวิชญ์ สุนทรนันท์2

บทคัดย่อ
	 งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อประเมินระดับสมรรถนะหลักของ

บุคลากรภาครัฐที่สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรสาคร และ 2) เพื่อ

ศึกษาความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อระดับสมรรถนะหลัก 

ของบุคลากรภาครัฐที่สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรสาคร โดยกลุ่ม

ตวัอย่างท่ีใช้ในการวจัิย คือ บคุคลทีป่ฏบัิตงิานอยูใ่นองค์การบรหิารส่วนจงัหวดั

สมทุรสาคร จ�ำนวนทัง้หมด 201 คน ใช้แบบสอบถามในการเกบ็รวบรวมข้อมลู 

วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ในการวิเคราะห ์

ความแตกต่างระหว่าง เพศ อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพสมรส ส�ำนัก/กอง/

หน่วยงาน ประเภทของสถานภาพการท�ำงาน ต�ำแหน่งประเภท อายุราชการ 

(ปี) กับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ 1. ด้านการมุ่งผล

สัมฤทธ์ิ 2. ด้านการบริการที่ดี 3. ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ  

4. ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม และ 5. ด้านการ

ท�ำงานเป็นทีม

	 1อาจารย์ประจ�ำคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร
	 2นักศึกษาหลกัสูตรรฐัประศาสนศาสตรบณัฑติ คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัศิลปากร
คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร
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	 ผลการศึกษา พบว่า ข้อมูลการประเมินสมรรถนะหลักในการปฏิบัติ

งานของบุคลากรภาครัฐที่สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรสาคร  

ทั้ง 5 ด้าน มีระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี จากการทดสอบ

สมมติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ, วุฒิการศึกษา, ส�ำนัก/กอง/หน่วย

งานท่ีสังกัด, ประเภทของสถานภาพการท�ำงาน และต�ำแหน่งประเภทท่ีแตก

ต่างกันส่งผลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐที่สังกัด

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรสาครที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทาง 

สถิติที่ 0.00-0.05 

ค�ำส�ำคัญ : สมรรถนะหลัก การประเมินบุคลากรภาครัฐ องค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น 

Abstract
	 Research about “The evaluation of core competencies of 

Samutsakhon Provincial Administrative Organization staffs” is a 

Quantitative research. The purpose of this project is 1) To assess 

the level of core competency of staffs in Samutsakorn Provincial 

Administrative Organization. And 2) To study about the differences 

of personal factors that affect to the core competency levels of 

staffs in Samutsakorn Provincial Administrative Organization.  

The. The sample group that uses to research is 201 personals  

who operate in the Samutsakhon Provincial Administrative  

Organization ; used descriptive statistics and inferential statistics to 

analyze data by gender, age, educational, marital status, divisional/

division/ department, Age of bureaucracy (Year), and core  
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competency to work in 5 sides : 1. Achievement Motivation  

2. Service Mind 3. Expertise 4. Integrity 5. Teamwork

	 This study thus contributes “The evaluation of core  

competencies of Samutsakhon Provincial Administrative  

Organization staffs”, in all five sides at the level of good  

performance. Hypothesis testing Different personal factors affect 

the performance of government personnel in the Samutsakhon 

Provincial Administrative Organization. Considering the factors  

of the individual, it is found that gender, education, division/ 

department, type of work status and type of position affect to the 

difference of core competency was significant (Sig 0.00 - 0.05). 

Keywords : Core Competency, Evaluation of government servant, 

Local Administrative Organization

หลักการและเหตุผล
	 การพัฒนาประเทศสู่ความเจรญิก้าวหน้าและยัง่ยนืจ�ำเป็นต้องให้ความ

ส�ำคัญกับการเสริมสร้างบุคลากรของประเทศให้เข้มแข็ง มีก�ำลังความสามารถ

เพียงพอในการขับเคลื่อนกระบวนการพัฒนาประเทศ โดยเฉพาะการพัฒนา 

คนหรือทุนมนุษย์ (Human Capital) ถือเป็นทุนประการหนึ่งขององค์กร 

ท่ีส�ำคัญ ที่องค์กรหรือหน่วยงานควรให้ความส�ำคัญในการบริหารและพัฒนา 

(พสุ เดชะรินทร์, 2554)

	 ส�ำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนได้น�ำเสนอแนวคิดเรื่อง

สมรรถนะมาใช้ในการบรหิารทรพัยากรบคุคล เพราะเชือ่ว่า จะท�ำให้การบรหิาร

ทรัพยากรบุคคลภาครัฐมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งเป็นการส่งเสริมและ
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สนับสนุนให้ส่วนราชการจัดการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐาน

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างถูกต้อง เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อความ

ส�ำเรจ็ของส่วนราชการ ข้าราชการได้รบัการปฏบัิติท่ีเป็นธรรมตามหลกัคณุธรรม 

พร้อมตดัสินใจด้านการบรหิารทรพัยากรบคุคล เกดิการเรยีนรูแ้ละพฒันาอย่าง

ต่อเนื่อง เพื่อยกระดับความส�ำเร็จของส่วนราชการ จึงได้น�ำแนวคิดเกี่ยวกับ

สมรรถนะมาใช้ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ซึ่งถือเป็นทรัพยากร

ที่มีคุณค่าท่ีสุดในการเพิ่มคุณภาพผลผลิตหรือบริการสาธารณะท่ีตอบสนอง

ความต้องการของประชาชนได้อย่างดทีีส่ดุ (ส�ำนกังานคณะกรรมการข้าราการ

พลเรือน, 2553) 

	 ประเด็นที่มาและปัญหาข้างต้นท�ำให้ผู้วิจัยสนใจท�ำวิจัย เรื่องการ

ประเมินสมรรถนะหลักของบุคลากรภาครัฐที่สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สมุทรสาคร เน่ืองจากจังหวัดสมุทรสาครเป็นพื้นที่ที่หลากหลายเชิงวัฒนธรรม

และเป็นพื้นที่เชิงเศรษฐกิจอุตสาหกรรม รวมทั้งองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สมทุรสาคร ถอืเป็นองค์กรขนาดใหญ่และมกีารบรหิารจดัการทีด่ ีจงึท�ำให้ผูว้จิยั

สนใจในประเดน็ระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรภาครฐัสงักดัองค์การบรหิาร

ส่วนจังหวัดสมุทรสาคร เพื่อเป็นประเด็นส�ำคัญส�ำหรับเป็นข้อมูลการพัฒนา

บุคลากรภาครัฐสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรสาครต่อไป 

วัตถุประสงค์
	 1.	เพื่อประเมินระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรภาครัฐที่สังกัด

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรสาคร

	 2.	เพื่อศึกษาความแตกต ่างของป ัจจัยส ่วนบุคคลที่ส ่งผลต ่อ 

ระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรภาครัฐที่สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สมุทรสาคร 
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ขอบเขตการวิจัย
	 1.	ขอบเขตด้านเนื้อหา 
		  การศึกษาคร้ังนี้มุ่งศึกษาการประเมินสมรรถนะหลักของบุคลากร
ภาครัฐที่สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรสาคร โดยมีรายละเอียด 
เกี่ยวกับตัวแปร ดังนี้
		  ตัวแปรต้น ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา 
สถานภาพสมรส ส�ำนัก/กอง/หน่วยงานที่สังกัด ประเภทของสถานภาพ 
การท�ำงาน ต�ำแหน่งประเภท อายุราชการ เป็นต้น
		  ตัวแปรตาม ได้แก่ สมรรถนะ 5 ประการ ตามหลักเกณฑ์ของ
ส�ำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน
	 2.	ขอบเขตด้านกลุ่มตัวอย่าง 
		  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ข้าราชการ พนักงาน  
บุคลากรภาครัฐ สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรสาคร จ�ำนวน 201 คน  
จากจ�ำนวนท้ังหมด 405 คน โดยค�ำนวณจากการเทียบสัดส่วนตามสูตร 
การหาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ของ TARO YAMANE (TARO YAMANE, 1973)
	 3.	ขอบเขตด้านเวลา
ก�ำหนดระยะเวลาในการท�ำผูว้จิยัครัง้นีต้ัง้แต่เดอืนสงิหาคม พ.ศ. 2560 ถึงเดอืน
พฤษภาคม พ.ศ. 2561
	 4.	ขอบเขตด้านพื้นที่
		  การวจัิยนี ้ก�ำหนดขอบเขตด้านพืน้ทีใ่นการวิจัย คอื องค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดสมุทรสาคร

การทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	 1.	แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ

		  แนวคิดเรื่องสมรรถนะของ David C. McClelland ที่แสดงให้เห็น

อย่างชัดเจนว่า สมรรถนะ หรอืความสามารถของบุคคล ส่งผลดีต่อผลการปฏิบตัิ
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งานมากกว่า IQ ท�ำให้ได้รับความสนใจจากนักวิชาการท่ัวไปอย่างมากและ 

มีพัฒนาการขึ้นเป็นล�ำดับ (McClelland, 1973) โดย Boyatzis (1982)  

ได้เขียนหนังสือชื่อ The Competent Manager : A Model of Effective 

Performance ในปี ค.ศ. 1982 ซึ่งได้ใช้ค�ำว่า Competencies เป็นคนแรก 

และ Hamel และ Prahalad (1994) ได้เขยีนหนงัสอืชือ่ Competing for The 

Future ในปี ค.ศ. 1994 ซึ่งมีการน�ำเสนอสิ่งที่เรียกว่าสมรรถนะหลัก (Core 

Competencies) หรือความสามารถหลักขององค์การ โดยระบุว่าเป็นความ

สามารถท่ีจะท�ำให้องค์การมีความได้เปรยีบในการแข่งขนั และเป็นสิง่ทีคู่แ่ข่งไม่

อาจเลียนแบบได้ 

	 สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2549 : 4) ได้กล่าวสรุปถึง องค์ประกอบของ 

“Competency” หรือสมรรถนะตามแนวคิดของ David C. McClelland 

ประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 ส่วน ดังนี้ 

	 1.	ความรู ้ (knowledge) คือความรู ้เฉพาะในเรื่องที่ต้องรู ้ และ 

เป็นความรู้ที่เป็นสาระส�ำคัญ เช่น ความรู้เรื่องก่อสร้าง เรื่องการวิจัย รู้เรื่อง

โหราศาสตร์ เป็นต้น

	 2.	ทักษะ (skill) คือสิ่งที่ต้องการให้ท�ำได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น 

ทักษะทางคอมพิวเตอร์ ทักษะการท�ำอาหาร ทักษะการพูด เป็นต้น ทักษะ 

ที่เกิดได้นั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้ และสามารถปฏิบัติได้อย่างแคล่วคล่อง

ว่องไว

	 3.	ความคดิเหน็เกีย่วกบัตนเอง (self–image) คอื เจตคต ิค่านิยม และ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น เช่น 

ความมั่นใจในตนเอง เป็นต้น

	 4.	บุคลิกลักษณะประจ�ำตัวของบุคคล (traits) เป็นสิ่งท่ีอธิบายถึง

บุคคลนั้น เช่น คนที่น่าเชื่อถือและไว้วางใจได้ หรือมีลักษณะเป็นผู้น�ำ เป็นต้น
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	 5. แรงจูงใจ/เจตคติ (motives/attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขับ

ภายใน ซึ่งท�ำให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความส�ำเร็จ  

เป็นต้น

	 2.	แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะบุคลากรภาครัฐ

		  ส�ำนักงานคณะกรรมการข้าราการพลเรือน (2553) ก�ำหนด

สมรรถนะในราชการพลเรือนออกแบบให้ส่วนราชการศึกษาสมรรถนะหลักไป

ทีละรายการและทีละระดับ โดยจะอธิบายความหมายของค�ำจ�ำกัดความใน

แต่ละระดับว่ามรีายละเอียดและจุดเน้นอย่างไร ทัง้นีเ้พือ่ให้เกดิความเข้าใจและ

น�ำไปใช้ประกอบการจัดท�ำรายละเอียดของสมรรถนะหลักที่เหมาะสมต่อไป  

โดยสามารถแบ่งออกเป็น 5 ประการ ซ่ึงประกอบด้วยดังนี้ ส�ำนักงานคณะ

กรรมการข้าราการพลเรือน (2553 : 14-23) 

	 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุ่งมั่นและตั้งใจที่จะปฏิบัติ หน้าที่

ราชการให้ดีให้มีประสิทธิผล หรือให้สูงเกินกว่ามาตรฐานท่ีมีอยู ่ ค�ำว่า 

“มาตรฐาน” ดังกล่าวนั้น อาจวัดหรือเทียบจากผลการปฏิบัติงานของตนเองที่

ผ่านมา หรืออาจหมายถึงมาตรฐานตามเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ ท่ีส่วนราชการ

ก�ำหนดข้ึนก็ได้ นอกจากนี้การมุ่งผลสัมฤทธิ์ยังหมายรวมถึงการรังสรรค์การ

พัฒนาผลงาน หรือการปฏิบัติงานที่ยากและท้าทาย อีกด้วย

	 บริการที่ดี หมายถึง ความมุ่งมั่น ความตั้งใจ และความ พยายามที่จะ

ให้บริการแก่ผู้ขอรับบริการจากงานในหน้าที่ราชการของตน หรืองานอื่นที่

เกี่ยวข้องที่ตนเองสามารถทีจ่ะใหบ้ริการไดบ้รกิารที่ด ีจงึเป็นการกระท�ำโดยไม่

เลือกกลุ่มเป้าหมาย ไม่ว่าจะเป็นประชาชนผู้มาติดต่อ ข้าราชการท้ังในสังกัด

เดียวกันหรือต่างสังกัด หรือหน่วยงานที่ ติดต่อขอรับบริการ เป็นการให้บริการ

ในหลายรปูแบบ ซึง่เกดิจากจติส�ำนกึของผูใ้ห้บรกิารและจิตส�ำนึกของความเป็น

ข้าราชการที่ดี
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	 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ หมายถึง ความสนใจ ใฝ่รู้ใน

อันที่จะสั่งสมความรู้ความสามารถของตน ด้วยการศึกษา ค้นคว้า และพัฒนา

ตนเองอย่างต่อเนื่อง จนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยี

ต่าง ๆ เพื่อใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ราชการให้เกิดประโยชน์สูงสุดได้

	 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม คือ การด�ำรง

ตนและการประพฤติปฏิบัติตนในวิถีแห่งความดีงาม ความถูกต้อง ทั้งในกรอบ

ของกฎหมาย คณุธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณ แห่งวิชาชีพ เพือ่ภาพลกัษณ์ 

ศักดิ์ศรีชื่อเสียง และเกียรติยศของความเป็นข้าราชการที่ดี

	 การท�ำงานเป็นทีม หมายถึง ความตั้งใจและความพร้อมที่จะท�ำงาน

ร่วมกับผู้อืน่ หรือเป็นส่วนหนึง่ของทมี หน่วยงาน หรอื ส่วนราชการ โดยผูป้ฏบัิติ

มีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จ�ำเป็นที่จะต้องอยู่ในฐานะหรือต�ำแหน่งหัวหน้าทีมแต่

เพียงต�ำแหน่งเดียว ความเป็นสมาชิกในทีม ดังกล่าว หมายความรวมถึงความ

สามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีมด้วย

	 3. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

		  ธาริณี อภัยโรจน์ (2554) ศึกษาสมรรถนะหลักเพื่อการพัฒนา

บุคลากร : กรณีศึกษา ส�ำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขต 

ศาลายา พบว่า การวจัิยครัง้นีม้วีตัถปุระสงค์เพือ่ศึกษาระดบัสมรรถนะหลกัของ

บุคลากร ความแตกต่างของสมรรถนะหลักในบุคลากรท่ีปฏิบัติงานของแต่ละ

หน่วยงาน การเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างสมรรถนะหลกัในปัจจบุนักบั

สมรรถนะหลักตามความคาดหวังของบุคลากร และเสนอแนวทางการพัฒนา

บุคลากรที่เหมาะสมตามสมรรถนะหลักของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในส�ำนักงาน

อธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาวิจัย 

แบ่งออกเป็น ดังนี้ (1) หน่วยงานของบุคลากร (2) สมรรถนะหลักของ

มหาวิทยาลัยมหิดล (3) แนวทางการพัฒนาบุคลากร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ

วิจัย คือ ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยที่ปฏิบัติงานของส�ำนักงาน
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อธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา จ�ำนวนทั้งสิ้น 233 คน  

ใช้แบบสัมภาษณ์ผู้บริหารและแบบสอบถามเป็นเครื่องมือการวิจัย สถิติที่ใช้ใน

การวิเคราะห์ผลข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

Sample t- test Paired - Sample t- test และ One-Way ANOVA 

		  ผลการวิจัยพบว่า 1. สมรรถนะหลักของบุคลากรในปัจจุบัน  

โดยรวมอยู่ในระดับมาก และสมรรถนะหลักของบุคลากรตามความคาดหวัง  

โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 2. สมรรถนะหลักของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน

แต่ละหน่วยงาน มคีวามแตกต่างกนัอย่างไม่มนียัส�ำคัญทางสถติ ิ3. ค่าเฉลีย่ของ

สมรรถนะหลักในปัจจุบันของบุคลากรแตกต่างกับค่าเฉลี่ยของสมรรถนะหลัก

ตามความคาดหวังของบุคลากร อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

4. แนวทางการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสมตามช่องว่างของสมรรถนะหลัก 

(Core Competency Gap) ที่มีค่าเฉลี่ยต่างกันมากที่สุดตามล�ำดับ ดังนี้  

(1) หลักสูตรการพัฒนาความคิดเชิงวิเคราะห์ (2) หลักสูตรการสร้างบุคลากร 

ที่มีศักดิ์ศรีและจริยธรรมที่พึงประสงค์ และ (3) หลักสูตรการสร้างสรรค ์

ความคิดเชิงนวัตกรรม

		  สรวชิ สรมณาพงศ์ (2558) ศกึษาวจิยัเร่ือง “การศกึษาอิทธพิลของ

กรอบมาตรฐานการพัฒนาสมรรถนะที่มีผลต่อความส�ำเร็จในการปฏิบัติงาน : 

กรณีศึกษาผู้บริหารองค์กรภาครัฐและเอกชน” มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความ

แตกต่างของปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลของผู้บริหารท่ีมีต่อความส�ำเร็จในการ

ปฏิบัติงาน ของผู้บริหารองค์กรภาครัฐและเอกชน และเพื่อศึกษาอิทธิพลของ

การบริหารการเปลี่ยนแปลง มนุษยสัมพันธ์ คุณธรรม จริยธรรม และ แบบของ

การเป็นผูน้�ำ ทีม่ผีลต่อความส�ำเรจ็ในการปฏิบัตงิานของผูบ้รหิารองค์กรภาครฐั

และเอกชน จ�ำนวน 400 คน เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวบเก็บข้อมูล คือ 

แบบสอบถาม สถติทิีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูคือ ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) 

ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สถิติ
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ทดสอบหาความแตกต่างค่าท ี(t-test) ในกรณกีารเปรยีบเทียบของกลุม่ 2 กลุม่ 

และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการทดสอบความ

แปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance : One-way ANOVA) 

เมื่อพบความแตกต่างจะท�ำการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู ่  

(Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) และสถิติทดสอบ

หาความสัมพนัธ์แบบถดถอยเชงิพห ุ(Multiple Regression Analysis) ผลการ

ศึกษาพบว่า ด้านการบริหารการเปลี่ยนแปลงมีระดับความคิดเห็นโดยรวม  

อยูใ่นระดบัมาก ด้านมนษุยสัมพนัธ์มรีะดับความคดิเหน็โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

ด้านคุณธรรม จริยธรรมมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  

ด้านแบบชองการเป็นผู้น�ำ มีระดับความคิดเห็นโดยรวม อยู่ในระดับมาก  

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ด้านการบริหารการเปลี่ยนแปลงด้านการ 

กระจายอ�ำนาจ ด้านการยึดมั่นในการด�ำเนินงาน ด้านการมีส่วนร่วมในการ

ก�ำหนดมาตรฐานงาน และด้านความกระตือรือร้นต่อการเปลี่ยนแปลงในเรื่อง

ของอาเซียน (AEC) มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของผู้บริหารภาครัฐและ 

ภาคเอกชน ในด้านการบริหารการเปลี่ยนแปลง อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 และ ด้านมนุษยสัมพันธ์ พบว่า ด้านการก�ำกับดูแลตรวจสอบ และ

ด้านการร่วมพิธี หรือกิจกรรมต่าง ๆ มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของ 

ผู้บริหารภาครัฐและภาคเอกชน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ

ด้านคุณธรรม จริยธรรม พบว่า ด้านการปฏิบัติตามกฎระเบียบข้อบังคับ  

มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรของผู้บริหารภาครัฐและภาคเอกชน อย่างมี

นยัส�ำคญัทางสถิติทีร่ะดบั 0.05 และ ด้านแบบของการเป็นผูน้�ำ พบว่า ด้านการ

ช่วยผู้ใต้บังคับบัญชาแก้ไขปัญหา และด้านการให้อิสระในการท�ำงานมีผลต่อ

ความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรของผูบ้รหิารภาครฐัและภาคเอกชนอย่างมนียัส�ำคญั

ทางสถิติที่ระดับ 0.05
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ปัจจัยส่วนบุคคล
เพศ
อายุ
วุฒิการศึกษา
สถานภาพสมรส
ส�ำนัก/กอง/หน่วยงานที่สังกัด
ประเภทของสถานภาพการท�ำงาน
ต�ำแหน่งประเภท
อายุราชการ

สมรรถนะหลัก 5 ประการ
การมุ่งผลสัมฤทธิ์
บริการที่ดี
การสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพี
การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม 
และจริยธรรม
การท�ำงานเป็นทีม
(ส�ำนักงานคณะกรรมการข้าราชการ
พลเรือน, 2553)

สมมุติฐานของการวิจัย
	 ปัจจัยส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกันมผีลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบตังิาน

ของบคุลากรภาครัฐทีส่งักดัองค์การบริหารส่วนจังหวัดสมทุรสาครท่ีแตกต่างกนั

วิธีการศึกษา
	 งานวิจัยเรื่องนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ มีการเก็บข้อมูลโดยการแจก

แบบสอบถามทีพ่ฒันาข้ึนจากการประยกุต์แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกับสมรรถนะ

หลักของข้าราชการตามเกณฑ์การวัดสมรรถนะของคณะกรรมการข้าราชการ

พลเรอืน (ส�ำนักงานคณะกรรมการข้าราการพลเรอืน, 2553) เพือ่ใช้เกบ็รวบรวม

ข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง

	 ประชากร กลุ่มตัวอย่างและการสุ่ม

	 ประชากรกลุ่มในการวิจัยครั้งนี้ คือ ข้าราชการ พนักงาน บุคลากร 

ภาครฐั สงักดัองค์การบรหิารส่วนจังหวัดสมทุรสาคร จ�ำนวน 405 คน (องค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสมุทรสาคร, 2560) 
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	 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ จ�ำนวน 201 คน โดยค�ำนวณจาก

การเทียบสัดส่วนตามสูตรการหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane 

(Taro Yamane, 1973) 

	 ในการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างครั้งน้ี ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มแบบหลาย

ขัน้ตอน (multi – stage sampling) ด้วยสุม่แบบชัน้ภูม ิ(stratified sampling) 

โดยค�ำนวณสัดส่วนขนาดของกลุ่มตัวอย่างในแต่ละหน่วยงาน และใช้การสุ่ม

อย่างง่าย (simple random sampling) ด้วยโปรแกรมการสุม่จากคอมพวิเตอร์ 

	 เครื่องมือในการวิจัย

	 ในการวิจัย เรื่อง การประเมินสมรรถนะของบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดสมุทรสาคร ใช้เครื่องมือในการวิจัย คือ แบบสอบถามปลายปิด 

(close ended question) ซึง่พฒันาแบบสอบถามด้วยการประยกุต์จากเกณฑ์

การวดัจากสมรรถนะหลกัของข้าราชการตามคณะกรรมการข้าราชการพลเรอืน 

(ส�ำนกังานคณะกรรมการข้าราการพลเรอืน, 2553) ซึง่มกีารตรวจสอบคณุภาพ

ของแบบสอบถาม ด้วยการตรวจสอบความเที่ยงตรง (validity) จากการตรวจ

สอบของผู้เช่ียวชาญ จ�ำนวน 3 คน และตรวจสอบความเช่ือมั่น (reliability) 

ด้วยการเก็บข้อมูลกับประชากรที่มีลักษณะใกล้เคียงกัน จ�ำนวน 30 คน  

(pre-test) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช (Cronbach Alpha 

Coefficient) เท่ากบั 0.89 ซึง่เป็นค่าทีแ่สดงคณุภาพของแบบสอบถามท่ีมคีวาม

เชื่อมั่นอยู่ในช่วงระดับที่เหมาะสมในการเก็บข้อมูล (บุญชุม ศรีสะอาด, 2554) 

โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้

	 ส่วนที่ 1 คือ ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับบุคคล ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ 

วุฒิการศึกษา สถานภาพสมรส ส�ำนัก/กอง/หน่วยงานที่สังกัด ประเภทของ

สถานภาพการท�ำงาน ต�ำแหน่งประเภท อายรุาชการ โดยใช้แบบสอบถามแบบ 

Check List
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	 ส่วนที่ 2 คือ การวัดสมรรถนะหลักของบุคลากรองค์การบริหาส่วน

จังหวัดสมุทรสาครที่มีต่อการปฏิบัติงานโดยมีลักษณะของแบบสอบถาม คือ 

แบบ Likert Scale 5 ระดับ อธิบายได้ดังต่อไปนี้

	 1.	เป็นแบบสอบถาม 64 ข้อ

	 2.	การตอบคําถามมีคําตอบให้เลือกตอบ 5 คําตอบ ค่าระดับคะแนน 

มีดังนี้

		  ●	5 หมายถึง มีสรรถนะในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีมาก

		  ● 4 หมายถึง มีสรรถนะในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี

		  ● 3 หมายถึง มีสรรถนะในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง

		  ● 2 หมายถึง มีสรรถนะในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อย

		  ● 1 หมายถึง มีสรรถนะในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด

	

	 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล

	 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลครั้งนี้ประกอบด้วยสถิติ 2 ประเภท 

ได้แก่

	 1.	สถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) ประกอบด้วย จ�ำนวน 

ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) เพื่อใช ้ในการอธิบายระดับของสมรรถนะ และลักษณะ 

ประชากร

	 2.	สถิติเชิงอนุมาน (inferential statistics) ประกอบด้วย t-test  

F-test และ One – Way ANOVA เพื่อใช้ในการทดสอบสมมติฐาน หาความ

แตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และตัวแปรสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ 

ที่สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
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ผลการวิจัย
	 1.	ข้อมูลการประเมินสมรรถนะหลักของบุลากรภาครัฐท่ีสังกัด

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรสาคร

ตารางที่ 1 ภาพรวมของการประเมินสมรรถนะหลัก

สมรรถนะหลัก
ค่าเฉลี่ย

(X)
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.)
การแปลค่า

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 3.69 0.95 ระดับดี

การบริการที่ดี 3.56 0.93 ระดับดี

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ 3.56 0.96 ระดับดี

การยดึมัน่ในความถูกต้องชอบธรรมและจรยิธรรม 4.03 0.94 ระดับดี

การท�ำงานเป็นทีม 3.96 0.95 ระดับดี

           รวม 3.76 0.95 ระดับดี

	

	 จากตารางที ่1 พบว่า การประเมนิสมรรถนะหลกัของบคุลากรภาครฐั

ท่ีสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรสาคร โดยในภาพรวมทุกด้าน 

มีสมรรถนะการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี (X = 3.76 และ S.D. = 0.95) เมื่อ

จ�ำแนกแต่ละด้าน พบว่า ด้านการยดึมัน่ในความถกูต้องชอบธรรมและจรยิธรรม 

มีสมรรถนะการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี (X = 4.03 และ S.D. = 0.94) รองลง

มา คือ ด้านการท�ำงานเป็นทีม มีสมรรถนะการปฏิบัติงานอนยู่ในระดับดี (X = 

3.96 และ S.D. =0.95) ด้านการมุง่ผลสมัฤทธิ ์มสีมรรถนะการปฏิบตังิานอยูใ่น

ระดับดี (X = 3.69 และ S.D. = 0.95) ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ  

มีสมรรถนะการปฏิบัติงานอนยู่ในระดับดี (X = 3.56 และ S.D. = 0.96) และ

ด้านการบริการที่ดี มีสมรรถนะการปฏิบัติงานอนยู่ในระดับดี (X = 3.56 และ 

S.D. = 0.93) ตามล�ำดับ
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	 2.	การวิเคราะห์ข้อมูลแยกตามสมรรถนะหลักรายด้านตามระดับ

สมรรถนะหลักด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ในล�ำดับที่ 1 : แสดงความพยายามใน

การปฏิบัติหน้าที่ราชการได้ดี มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X = 3.89 และ S.D. = 0.95) 

รองลงมา คือ ล�ำดับที่ 2 : แสดงความสามารถท�ำงานได้ผลงานตามเป้าหมายที่

วางไว้ (X = 3.72 และ S.D. = 0.93) ล�ำดับที่ 3 : แสดงความสามารถปรับปรุง

วิธีการท�ำงานเพื่อให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน (X = 3.63 และ  

S.D. = 0.97) ล�ำดับที่ 5 : แสดงความกล้าตัดสินใจ แม้ว่าการตัดสินใจนั้นจะมี

ความเสี่ยงเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน หรือส่วนราชการ (X = 3.56 

และ S.D. = 0.95) และล�ำดับที่ 4 : แสดงความสามารถก�ำหนดเป้าหมาย  

รวมท้ังพัฒนางานเพื่อให้ได้ผลงานท่ีโดดเด่น หรือแตกต่างอย่างมีนัยส�ำคัญ  

(X = 3.39 และ S.D. = 0.97) ตามล�ำดับ

	 สมรรถนะหลักด้านการบริการที่ด ีในล�ำดับที่ 1 : สามารถให้บริการ

ที่ผู้รับบริการต้องการได้ด้วยความเต็มใจ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X = 3.65 และ 

S.D. = 0.95) รองลงมา คือ ล�ำดับที่ 4 : แสดงความเข้าใจ และให้บริการที่ตรง

ตามความต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการได้ (X = 3.60 และ S.D. = 0.93) 

ล�ำดับท่ี 2 : แสดงความช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้รับบริการ (X = 3.57 และ  

S.D. = 0.92) ล�ำดับที่ 5 : แสดงการให้บริการที่เป็นประโยชน์อย่างแท้จริงให้

แก่ผู้รับบริการ (X = 3.51 และ S.D. = 0.96) และล�ำดับที่ 3 : แสดงการให้

บริการทีเ่กนิความคาดหวงัแม้ต้องใช้เวลาหรอืความพยายามอย่างมาก ( = 3.47 

และ S.D. = 0.93) ตามล�ำดับ

	 สมรรถนะหลักด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ ในล�ำดับ 

ที่ 1 : แสดงความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน หรือที่

เกี่ยวข้อง มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (X = 3.72 และ S.D. = 0.93) รองลงมา คือ  

ล�ำดับที่ 3 : แสดงความสามารถน�ำความรู้วิทยาการหรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มา

ปรับใช้กับการปฏิบัติหน้าที่ราชการ (X = 3.58 และ S.D. = 0.99) ล�ำดับที่ 2 : 
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มีความรู้ในวิชาการ และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตน (X = 3.56 

และ S.D. = 0.95) ล�ำดับที่ 5 : แสดงการสนับสนุนการท�ำงานของคนในส่วน

ราชการที่เน้นความเชี่ยวชาญในวิทยาการด้านต่าง ๆ (X = 3.48 และ S.D. = 

0.98) และล�ำดับที่ 4 : แสดงการศึกษาพัฒนาตนเองให้มีความรู้ และความ

เชีย่วชาญในงานมากขึน้ทัง้ในเชงิลกึ และเชงิกว้างอย่างต่อเนือ่ง (X = 3.39 และ 

S.D. = 0.95) ตามล�ำดับ

	 สมรรถนะหลักด้านการยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรมและ

จรยิธรรม มค่ีาเฉลีย่มากทีส่ดุ 2 ล�ำดบั คอื ล�ำดบัที ่1 : มคีวามสจุรติ (X = 4.09 

และ S.D. = 0.91) และล�ำดับที่ 2 : มีสัจจะเชื่อถือได้ (X = 4.09 และ S.D. = 

0.99) รองลงมา คือ ล�ำดับที่ 4 : มีความยืนหยัดเพื่อความถูกต้อง (X = 4.05 

และ S.D. = 0.98) ล�ำดับที่ 3 : มีความยึดมั่นในหลักการ (X = 4.01 และ  

S.D. = 0.93) และล�ำดับที่ 5 : อุทิศตนเพื่อความยุติรรม (X = 3.84 และ  

S.D. = 0.91) ตามล�ำดับ

	 สมรรถนะหลักด้านการท�ำงานเป็นทีม ในล�ำดับที่ 3 : ประสานความ

ร่วมมอืของสมาชกิในทมี มค่ีาเฉลีย่มากทีส่ดุ (X = 4.02 และ S.D. = 0.93) รอง

ลงมา คอื ล�ำดบัท่ี 4 : สนบัสนนุช่วยเหลือเพือ่นร่วมทมีเพือ่ให้งานประสบความ

ส�ำเร็จ (X = 4.00 และ S.D. = 0.97) ล�ำดับที่ 2 : ให้ความร่วมมือในการท�ำงาน

กับเพื่อนร่วมงาน (X = 3.96 และ S.D. = 0.95) ล�ำดับที่ 1 : ท�ำหน้าที่ของตน

ในทีมให้ส�ำเร็จ (X = 3.91 และ S.D. = 0.98) และล�ำดับที่ 5 : สามารถน�ำทีม

ให้ปฏิบัติภารกิจให้ได้ผลส�ำเร็จ (X = 3.84 และ S.D. = 0.94) ตามล�ำดับ

	 3.	การเปรยีบเทยีบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบคุคลกบัสมรรถนะ

หลักในการปฏิบัติงาน
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ตารางท่ี 1 ภาพรวมของการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล

กับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน

เพศ X S.D. t Sig

ชาย 3.56 0.87 -2.94 0.04*
หญิง 3.91 0.72
อายุ (แหล่งความแปรปรวน) Ss Df MS F Sig.
ระหว่างกลุ่ม 2.72 3.00 0.91 1.40 0.24
ภายในกลุ่ม 117.17 181.00 0.65

รวม 119.89 184.00
วุฒิการศึกษา (แหล่งความแปรปรวน) Ss Df MS F Sig.
ระหว่างกลุ่ม 7.79 5.00 1.56 2.48 0.03*
ภายในกลุ่ม 111.64 178.00 0.63

รวม 119.43 183.00
สถานภาพสมรส (แหล่งความแปรปรวน) Ss Df MS F Sig.
ระหว่างกลุ่ม 0.85 4.00 0.21 0.32 0.87
ภายในกลุ่ม 118.92 179.00 0.66

รวม 119.77 183.00
ส�ำนัก/กอง/หน่วยงาน (แหล่งความแปรปรวน) Ss Df MS F Sig.
ระหว่างกลุ่ม 13.12 8.00 1.64 2.70 0.01*
ภายในกลุ่ม 106.77 176.00 0.61

รวม 119.89 184.00
สถานภาพการท�ำงาน (แหล่งความแปรปรวน) Ss Df MS F Sig.
ระหว่างกลุ่ม 16.85 4.00 4.21 7.31 0.00*
ภายในกลุ่ม 102.51 178.00 0.58

รวม 119.36 182.00
ต�ำแหน่งประเภท (แหล่งความแปรปรวน) Ss Df MS F Sig.
ระหว่างกลุ่ม 14.75 0.5 2.95 4.61 0.00*
ภายในกลุ่ม 93.46 146.00 0.64

รวม 108.21 151.00
อายุราชการ (แหล่งความแปรปรวน) Ss Df MS F Sig.
ระหว่างกลุ่ม 4.03 5.00 0.81 1.24 0.29
ภายในกลุ่ม 115.83 178.00 0.65

รวม 119.86 183.00
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	 จากตารางที่ 1 ท่ีแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจัยแต่ละด้านกับ

สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีความแตกต่างกัน ผู้วิจัยท�ำการ

ทดสอบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลกับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน 

ด้วยสถิติเชิงอนุมาน (t-test และ F-test,One- Way ANOWA) ที่นัยส�ำคัญทาง

สถติริะหว่าง 0.00–0.05 พบว่า ประเภทของสถานภาพการท�ำงาน (Sig = 0.00), 

ต�ำแหน่งประเภท (Sig = 0.00), ส�ำนัก/กอง/หน่วยงานที่สังกัด (Sig = 0.01), 

วุฒิการศึกษา (Sig = 0.03) และเพศ (Sig = 0.04) ท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อ

สมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั ตามล�ำดบั ทัง้นี ้ปัจจยัส่วนบคุคล

ทีไ่ม่แตกต่าง ได้แก่ อายุ (Sig = 0.24), อายุราชการ (Sig = 0.29) และสถานภาพ

สมรส (Sig = 0.87) ตามล�ำดับ ดังนั้นผู้วิจัยจึงน�ำตัวแปรที่มีนัยส�ำคัญทางสถิต ิ

ที่แตกต่างน�ำไปทดสอบความแตกต่างที่เป็นสมมติฐานรายด้านต่อไป

	 4.	สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน

		  ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า หากพจิารณาปัจจยัของบคุคล คอื 

เพศ พบว่า เพศที่แตกต่างกันส่งผลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานท่ี 

แตกต่างกัน คอื ด้านการมุง่ผลสมัฤทธ์ิ ทีน่ยัส�ำคัญทางสถติริะหว่าง 0.00 - 0.05 

จงึยอมรบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้ ยกเว้นด้านการบรกิารทีด่ ีการสัง่สมความเช่ียวชาญ

ในอาชีพ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม และการท�ำงาน 

เป็นทีม ซึ่งมีค่า Sig มากกว่านัยส�ำคัญทางสถิติที่ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

ที่ตั้งไว้ 

		  เมื่อพิจารณาปัจจัยของบุคคล คือ วุฒิการศึกษา พบว่า วุฒิการ

ศึกษาที่แตกต่างกันส่งผลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน คือ 

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการบริการที่ดี การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม

และจริยธรรม และการท�ำงานเป็นทีม ที่นัยส�ำคัญทางสถิติระหว่าง 0.00-0.05 

จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ยกเว้นด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ ซึ่งมี

ค่า Sig มากกว่านัยส�ำคัญทางสถิติที่ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้
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		  เมื่อพิจารณาปัจจัยของบุคคล คือ ส�ำนัก/กอง/หน่วยงานที่สังกัด 

พบว่า ส�ำนกั/กอง/หน่วยงานทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏบัิติ

งานที่แตกต่างกัน คือ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ที่นัยส�ำคัญทางสถิติระหว่าง  

0.00-0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ยกเว้นด้านการบริการท่ีดี การสั่งสม

ความเชี่ยวชาญในอาชีพ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม  

และการท�ำงานเป็นทมี ซึง่มค่ีา Sig มากกว่านยัส�ำคัญทางสถติทิี ่0.05 จงึปฏเิสธ

สมมติฐานที่ตั้งไว้

		  เม่ือพิจารณาปัจจัยของบุคคล คือ ประเภทของสถานภาพการ

ท�ำงาน พบว่า ประเภทของสถานภาพการท�ำงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อ

สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานทั้ง 5 ด้านที่แตกต่างกัน คือ ด้านการมุ่งผล

สัมฤทธิ์, ด้านการบริการที่ดี, การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ, การยึดมั่นใน

ความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม และการท�ำงานเป็นทีม ที่นัยส�ำคัญทาง

สถิติระหว่าง 0.00-0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้

		  เมือ่พจิารณาปัจจัยของบคุคล คือ ต�ำแหน่งประเภท พบว่า ต�ำแหน่ง

ประเภทที่แตกต่างกันส่งผลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน 

คือ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ด้านการบริการที่ดี การสั่งสมความเช่ียวชาญใน 

อาชีพ และการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม ที่นัยส�ำคัญทาง

สถิติระหว่าง 0.00-0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ยกเว้นด้านการท�ำงาน 

เป็นทีม ซึ่งมีค่า Sig มากกว่านัยส�ำคัญทางสถิติที่ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

ที่ตั้งไว้

อภิปรายผลการวิจัย
	 1.	ข้อมูลการประเมินสมรรถนะหลักของบุคลากรภาครัฐท่ีสังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
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		  จากการประเมินสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ที่สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรสาคร พบว่า โดยภาพรวมแล้ว

สมรรถนะหลกัในการปฏิบัติงานของบุคลากรทีสั่งกัดองค์การบรหิารส่วนจงัหวดั

สมุทรสาครอยู่ในระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานที่ดี โดยเฉพาะสมรรถนะหลัก

ด้านการยดึมัน่ในความถกูต้องชอบธรรมและจรยิธรรม มีค่าเฉลีย่ระดบัมากท่ีสดุ 

ส่วนสมรรถนะหลกัด้านการสัง่สมความเชีย่วชาญในอาชพี และด้านการบรกิาร

ที่ดี เมื่อเปรียบเทียบกับสมรรถนะหลักทั้ง 5 ด้าน เป็นสมรรถนะท่ีมีค่าเฉลี่ย

ระดับน้อยที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของจ�ำนงค์ สายวงศ์ปัญญา และธานี

เกสทอง (2551) ซึ่งได้ศึกษาสมรรถนะและน�ำเสนอแนวทางการเสริมสร้าง

สมรรถนะของข้าราชการส�ำนกับรหิารพืน้ทีอ่นรุกัษ์ที1่2 นครสวรรค์ ผลการวิจัย

พบว่า ข้าราชการส�ำนักบริหารพื้นที่อนุรักษ์ที่ 12 นครสวรรค์มีสมรรถนะ 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยสมรรถนะด้านจริยธรรมอยู่ในระดับสูงสุด รองลง

มามคีวามร่วมแรงร่วมใจ และอนัดบัต�ำ่สดุ คอื การสัง่สมความเชีย่วชาญในสาย

งานอาชีพและการบริการที่ดี

	 2.	การเปรยีบเทยีบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบคุคลกบัสมรรถนะ

หลักในการปฏิบัติงาน

		  จากการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลกับ

สมรรถนะหลกัในการปฏิบัติงานของบุคลากรทีสั่งกัดองค์การบรหิารส่วนจงัหวดั

สมุทรสาคร พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลมีผลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรที่สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรสาคร ซึ่งสามารถ 

อธิบายได้ดังนี้

		  จากผลการเปรียบเทียบสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรท่ีมีเพศต่างกัน พบว่า บุคลากรเพศชาย และเพศหญิงมีสมรรถนะ 

ในการปฏิบัติงานโดยรวมที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ แสดงว่าเพศมีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลักในการ
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ปฏิบัติงาน โดยเฉพาะสมรรถนะหลักด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ท้ังน้ีอาจเน่ืองมา

จากเพศหญิงมีความกระตือรือร้นและมุ่งผลส�ำเร็จให้ได้ตามเป้าหมายมากกว่า

เพศชาย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของวันเพ็ญ นิลนารถ (2553) ที่ศึกษาเรื่อง

สมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมสวัสดิการ

และคุ้มครองแรงงานเพื่อศึกษาระดับสมรรถนะหลัก ประสิทธิผลในการปฏิบัติ

งาน และสหสมัพนัธ์ระหว่างสมรรถนะหลักกับประสิทธผิลในการปฏบิตังิานของ

ข้าราชการกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ซึ่งพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่

เป็นเพศหญิง มีอายุ 31–40 ปี ศึกษาระดับปริญญาตรี จากการทดสอบ

สมมติฐานสมรรถนะหลัก พบว่า อยู่ในระดับมาก โดยมิติการมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ 

เช่นเดียวกับสมยศ แย้มเผื่อน (2551) ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อ

ประสิทธิภาพการท�ำงานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท เอเชียน มารีน เซอร์

วสิส์จ ากัด (มหาชน) พบว่า พนกังานทีม่เีพศทีแ่ตกกนัท�ำให้ผลต่อประสทิธภิาพ

การท�ำงานในด้านปริมาณงานและคุณภาพท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05 โดยเพศหญิงมีประสิทธิภาพในการท�ำงานด้านปริมาณงาน

และด้านคุณภาพดีกว่าเพศชาย

		  จากผลการเปรียบเทียบสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรที่มีอายุที่ต่างกัน พบว่า บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่ไม่ 

แตกต่างกันในทุก ๆ ด้าน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไม่เป็นไป

ตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ แสดงว่าอายุไม่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติ

งาน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากองค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรสาครมีการส่งเสริม

ให้บุคลากรภายในมีร่วมมือกันท�ำงาน โดยไม่จ�ำกัดเรื่องปัจจัยส่วนบุคคลด้าน

ต่าง ๆ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของจิตรา ปราชญ์นิวัฒน์ (2550) ท่ีศึกษา

สมรรถนะของสาธารณสุขอ�ำเภอในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า พนักงาน

ท่ีมีอายุต่างกันไม่ก่อให้เกิดความแตกต่างกันของสมรรถนะของสาธารณสุข

อ�ำเภอในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
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		  จากผลการเปรียบเทียบสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาต่างกัน พบว่า บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาที่แตกต่าง

กัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานโดยรวมที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 จึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ แสดงว่าวุฒิการศึกษามี

อิทธพิลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิาน ท้ังนีอ้าจเน่ืองจากการปฏบัิตใินบาง

อย่างจ�ำเป็นต้องอาศัยความรูแ้ละทกัษะ จึงส่งผลให้ความรูข้องบคุลากรทีอ่ยูใ่น

ระดับสูงมีสมรรถนะทีสูงกว่าบุคลากรที่มีความรู้น้อย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย

ของสมนกึ ลิม้อารย์ี (2552) ทีศึ่กษา สมรรถนะหลักของบคุลากรทางการศกึษา

ที่ปฏิบัติงานในส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่นเขต 3 พบว่า ระดับการ

ศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักของบุคลากรทางการศึกษา 

ที่ปฏิบัติงานในส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 3 แตกต่างกัน

		  จากผลการเปรียบเทียบสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ

บคุลากรทีม่สีถานภาพสมรสทีต่่างกนั พบว่า บคุลากรมีสมรรถนะในการปฏบิตัิ

งานที่ไม่แตกต่างกันในทุก ๆ  ด้าน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไม่

เป็นไปตามสมมตฐิานทีต้ั่งไว้ แสดงว่าสถานภาพสมรสไม่มอีทิธพิลต่อสมรรถนะ

หลักในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบุคลากรท่ีสังกัดในองค์การบริหาร

ส่วนจงัหวดัสมุทรสาครมคีวามอทุศิตนต่องค์การสงูจงึมุ่งม่ันปฏบิติังานอย่างเตม็

ที่ ดังนั้น สถานภาพสมรสจึงไม่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน  

ซึง่สอดคล้องกบังานวจิยัของ ทวิา ปฏญิาณสจั (2553) ได้ศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อ

ประสิทธิภาพการท�ำงานในทัศนะของพนักงาน บ๊ิกซี ซูเปอร์เซ็นเตอร์ สาขา

ส�ำโรง ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีสถานภาพที่แตกต่างกันให้ความส�ำคัญ

เกีย่วกบัปัจจยัทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการท�ำงานด้านบคุคล และในภาพรวมทัง้ 

3 ด้านที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

		  จากผลการเปรียบเทียบสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรท่ีมีส�ำนัก/กอง/หน่วยงานที่สังกัดต่างกัน พบว่า บุคลากรที่มีส�ำนัก/
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กอง/หน่วยงานที่สังกัดที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานโดยรวม 

ที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงเป็นไปตามสมมติฐาน

ที่ตั้งไว้ แสดงว่าส�ำนัก/กอง/หน่วยงานที่สังกัด มีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลักใน

การปฏิบัติงาน โดยเฉพาะสมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ 

ความหลากหลายของการปฏบัิตงิานในส�ำนกั/กอง/หน่วยงานทีส่งักดัต่างกนัจงึ

ส่งผลให้บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันตามส�ำนัก/กอง/

หน่วยงานที่สังกัดที่ตนปฏิบัติงานอยู่ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สนั่น สันหลี 

(2555) ได้ศึกษาเรื่องสมรรถนะตามต�ำแหน่งงานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติ

งานของเจ้าหน้าที่คดีพิเศษ และพนักงานสอบสวนคดีพิเศษ กรมสอบสวนคดี

พิเศษ ท�ำการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) พบว่า 

สมรรถนะตามต�ำแหน่งงานที่แตกต่างกันของเจ้าหน้าท่ีคดีพิเศษและพนักงาน

สอบสวนคดีพิเศษมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05

		  จากผลการเปรียบเทียบสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรที่มีประเภทของสถานภาพการท�ำงานต่างกัน พบว่า บุคลากรท่ีมี

ประเภทของสถานภาพการท�ำงานที่แตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน

โดยรวมที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงเป็นไปตาม

สมมติฐานที่ตั้งไว้ แสดงว่าประเภทของสถานภาพการท�ำงาน มีอิทธิพลต่อ

สมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิาน ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะ พนกังานเฉพาะภารกจินัน้

เป็นบคุคลทีม่คีวามเชีย่วชาญเฉพาะด้าน องค์กรจึงมกีารจดัจ้างให้เข้ามาปฏบิตัิ

งานชั่วคราว เน่ืองจากเป็นงานที่ต้องอาศัยความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านเท่านั้น 

จึงส่งผลให้พนักงานเฉพาะภารกิจมีสมรรถนะหลักในการท�ำงานสูงที่สุดใน 

ทุก ๆ  ด้าน รองลงมาคอืพนกังานราชการ และข้าราชการ ตามล�ำดบั และลูกจ้าง

ประจ�ำเป็นลุ่มที่มีสมรรถนะต�่ำที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของแสงทอง  

แป้นประโคน และคณะ (2558) ศึกษาเรื่อง สมรรถนะการปฏิบัติงานของนาย
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ช่างโยธาองค์การบริหารส่วนต�ำบลในเขตจังหวัดนครพนม พบว่า สมรรถนะใน

การปฏิบัติงานของนายช่างโยธา องค์การบริหารส่วนต�ำบลในเขตจังหวัด

นครพนม โดยพบว่านายช่างโยธาที่มีประเภทบุคลากรต่างกันจะมีสมรรถนะ 

ในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

		  จากผลการเปรียบเทียบสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรที่มีต�ำแหน่งประเภทต่างกัน พบว่า บุคลากรที่มีต�ำแหน่งประเภทที่

แตกต่างกนั มสีมรรถนะในการปฏบิตังิานโดยรวมทีแ่ตกต่างกนัอย่าง มีนยัส�ำคญั

ทางสถิตทิีร่ะดบั 0.05 จงึเป็นไปตามสมมตฐิานทีต้ั่งไว้ แสดงว่าต�ำแหน่งประเภท

มีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะต�ำแหน่งใน

การปฏิบัติงานน้ันมีความหลากหลายจึงส่งผลให้บุคลากรน้ันมีสมรรถนะการ

ปฏบัิตงิานท่ีแตกต่างกนั โดยเฉพาะอ�ำนวยการทัว่ไป ระดบัต้น มสีมรรถนะการ

ปฏิบัติงานที่สูงที่สุด ส่วน บริหารทั่วไประดับต้นมีสมรรถนะการปฏิบัติงานที ่

ต�ำ่ทีส่ดุซึง่สอดคล้องกบังานวจิยัของสมนกึ ลิม้อารย์ี (2552) ทีศ่กึษาสมรรถนะ

หลักของบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานในส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ขอนแก่น เขต 3 พบว่า ต�ำแหน่งงานต่างกันมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลัก

ของบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานในส�ำนักงานเขตพื้นที่ การศึกษา 

ขอนแก่น เขต 3 แตกต่างกัน

		  จากผลการเปรียบเทียบสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ

บคุลากรท่ีมอีายุราชการทีต่่างกนั พบว่า บคุลากรมสีมรรถนะในการปฏบิตังิาน

ที่ไม่แตกต่างกันในทุก ๆ  ด้าน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไม่เป็น

ไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ แสดงว่าอายุราชการไม่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลักใน

การปฏิบัติงาน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบุคลากรทุกคนมีความเข้าใจถึงการ

พิจารณาการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ�ำปีที่ต้องมีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานส่วนบุคคลทางด้านสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานเข้ามามีส่วนใน

การประเมินร่วมด้วย จึงจ�ำเป็นที่พนักงานทุกคนต้องพยายามพัฒนาตนเองให้
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ผ่านเกณฑ์การประเมนิผลดงักล่าว ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะ ซึง่สอดคล้องกบังานวจัิย

ของจิตรา ปราชญ์นิวัฒน์ (2550) ที่ศึกษาสมรรถนะของสาธารณสุขอ�ำเภอใน

ภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื พบว่า ระยะเวลาในการท�ำงานทีแ่ตกต่างกนัไม่ก่อให้

เถิดความแตกต่างกันของสมรรถนะของสาธารณสุขอ�ำเภอในภาคตะวันออก

เฉียงเหนือ

ข้อเสนอแนะ
	 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย

	 1.	องค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรสาครควรมีการพัฒนาสมรรถนะ 

หลักในการปฏิบัติงานตามเกณฑ์สมรรถนะหลักของข้าราชการพลเรือน 

ของส�ำนกังาน ก.พ. ให้กบับคุลากรในสงักดัในทกุ ๆ  ด้าน เพือ่ให้เกดิการพฒันา

ในระดบัทีส่งูขึน้ อันน�ำไปสู่ความต่อเนือ่งในการพฒันาและความยัง่ยนืในระดบั

องค์การ เนือ่งจากผลการประเมนิสมรรถนะหลักของบคุลากรในภาพรวมอยูใ่น

ระดับดี แต่ยังสามารถพัฒนาให้เกิดระดับของสมรรถนะหลักท่ีสูงขึ้นได้อย่าง 

ต่อเนื่องในอนาคต

	 2.	การพัฒนาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐท่ี

สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรสาครทั้ง 5 ด้าน จ�ำเป็นต้องให้ความ

ส�ำคัญต่อการพฒันาสมรรถนะหลักในการปฏบัิติงานด้านการบริการท่ีดแีละการ

สั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ เนื่องจากเป็นสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานที่

มีผลการประเมินอยู่ในระดับน้อยที่สุด

	 3.	การพัฒนาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐท่ี

สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรสาคร ควรค�ำนึงถึงปัจจัยทั้ง 5 ด้านที่ส่ง

ผลต่อความส�ำเร็จขององค์การ คือ เพศ วุฒิการศึกษา ส�ำนัก/กอง/หน่วยงานที่

สงักดั ประเภทของสถานภาพการท�ำงาน และต�ำแหน่งประเภท เนือ่งจากส่งผล

ต่อความแตกต่างของสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน



233 

วา
รส

าร
สัง

คม
ศา
สต

ร์บ
ูรณ

าก
าร

	 4.	การพัฒนาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ 

ที่สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรสาคร ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ควรให้

ความส�ำคัญเป็นอย่างยิ่งกับปัจจัยเพศ วุฒิการศึกษา ส�ำนัก/กอง/หน่วยงาน 

ท่ีสังกัด ประเภทของสถานภาพการท�ำงาน และต�ำแหน่งประเภท เนื่องจาก 

ทุก ๆ ปัจจัยต่างมีผลกระทบต่อการมุ่งผลสัมฤทธิ์ทั้งสิ้น ดังนั้น การพัฒนาด้าน

การมุ่งผลสัมฤทธิ์จึงควรได้รับการพิจารณาโดยระมัดระวังและรอบคอบ

	 ข้อเสนอแนะเชิงการจัดการ

	 1.	การพัฒนาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ 

ทีส่งักดัองค์การบรหิารส่วนจงัหวดัสมทุรสาคร ในภาพรวมองค์การบรหิารส่วน

จงัหวัดสมทุรสาครอาจจัดให้มกีจิกรรมหรอืโครงการทีเ่กีย่วข้องกับการส่งเสริม

และพฒันาสมรรถนะหลกัของบคุลากรให้มสีมรรถนะในการปฏบัิตงิานทีส่งูขึน้ 

ทั้งนี้ผู ้บริหารระดับสูงควรให้ความส�ำคัญและสนับสนุนให้เกิดการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรเพื่อมุ่งไปสู่การมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึน  

โดยอาจส่งเสรมิจากการจัดกจิกรรม หรอืโครงการทีเ่น้นการสร้างเสริมสมรรถนะ

หลัก และน�ำมาจัดท�ำเป็นแผนพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานประจ�ำปี

	 2.	การพัฒนาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ 

ที่สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรสาครทั้ง 5 ด้าน องค์การบริหารส่วน

จังหวัดสมุทรสาครควรสนับสนุนการสมรรถนะหลักด้านการบริการท่ีดี เช่น  

จดัให้มกีารศกึษาดงูานทีเ่ก่ียวข้องกับการบรกิารของหน่วยงานภาครฐัและภาค

เอกชนทีม่จีดุแข็งในด้านการบรกิารทีเ่ป็นเลศิ อีกทัง้ยังต้องสนับสนับสนุนให้เกดิ

การพัฒนาสมรรถนะหลักด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ เพื่อเป็น

แนวทางส�ำหรับการพฒันาความก้าวหน้าในสายอาชพีและการพฒันาการท�ำงาน

และองค์การ โดยอาจจดัโครงการฝึกอบรม เพือ่ให้ความรู้แก่บุคลากรในองค์การ

ในเร่ืองที่เกี่ยวกับทักษะและความรู้ที่จะสามารถน�ำมาประยุกต์ใช้ในพัฒนา

ตนเอง พัฒนางานและองค์การ รวมทั้งการรณรงค์ให้เกิดการสร้างและพัฒนา
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ผลงานทางวิชาการ เช่น ทักษะและความรู้ด้านการวิจัยเพื่อพัฒนาการปฏิบัติ

งาน (R2R) การงานใช้เทคโนโลยีและสื่อดิจิทัล กิจกรรมจัดการความรู้ และ 

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในองค์การ เป็นต้น 

	 3.	การพัฒนาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ 

ที่สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรสาครจะต้องค�ำนึงถึงปัจจัยทั้ง 5 ด้าน

ทีส่่งผลต่อความส�ำเร็จขององค์การ คอื เพศ วฒุกิารศกึษา ส�ำนกั/กอง/หน่วยงาน

ที่สังกัด ประเภทของสถานภาพการท�ำงาน และต�ำแหน่งประเภท ทั้งนี้อาจจัด

ท�ำหลักสูตร กิจกรรม หรือโครงการในการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากร

ในองค์การ จงึต้องเน้นการพจิารณาถงึปัจจยัส่วนบคุคลท่ีส่งผลให้สมรรถนะของ

บคุลากรประกอบในการพฒันาหลกัสตูรฝึกอบรม กจิกรรมหรอืโครงการต่าง ๆ   

เช่น บุคลากรที่มีการศึกษาสูงกว่าจะมีสมรรถนะสูงกว่าบุคลากรที่มีการศึกษา

ในระดับต�่ำกว่า ดังนั้นจึงต้องค�ำนึงถึงวุฒิการศึกษาหรือระดับการศึกษาของ

บุคลากร โดยอาจเริ่มพัฒนาบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาที่อยู่ในระดับต�่ำ ทั้งนี้จะ

ต้องให้พจิารณาปัจจยัอ่ืนอีก 4 ปัจจัยร่วมด้วย โดยจัดท�ำเป็นหลกัสตูรการพฒันา

สมรรถนะให้แก่บคุลากรดงักล่าวเพือ่เป็นการปรบัปรงุและพฒันาให้บุคคลากร

ในองค์การมสีมรรถนะในการปฏบิตังิานทีด่เียีย่มเป็นมาตรฐานของบคุลากรใน

องค์การ

	 4.	การพัฒนาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ 

ท่ีสงักดัองค์การบรหิารส่วนจงัหวดัสมทุรสาครด้านการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ บุคคลและ

หน่วยงานทีเ่กีย่วข้องควรมกีารวางแผนกลยทุธ์ในการพฒันาบคุลากรทีเ่ก่ียวข้อง 

เพือ่ให้เกดิการพฒันาอย่างเป็นระบบ กล่าวคอื ควรมกีารก�ำหนดเป้าหมายของ

การพัฒนาร่วมกันภายในองค์การเพ่ือให้เกิดความชัดเจนของเป้าหมายในการ

พัฒนา ร่วมกับการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและปัจจัยที่ส่งผลต่อความส�ำเร็จ

ขององค์การ ซึ่งสามารถท�ำได้โดยการวิเคราะห์ SWOT เพื่อให้ทราบถึงสถานะ

ขององค์การและความต้องการของบุคลากร แล้วจึงท�ำการก�ำหนดแผนและ
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กลยุทธ์ในการพัฒนา ส�ำหรับเป็นทิศทางของการพัฒนาที่สอดคล้องกับสภาพ

การด�ำเนินการขององค์การและน�ำไปใช้ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร

ภายในองค์การต่อไปอย่างเหมาะสม

	 ข้อเสนอแนะในการท�ำวิจัยครั้งต่อไป

	 1.	เนื่องจากองค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรสาครเป็นหน่วยงาน

ราชการซึ่งมีระเบียบแบบแผนในการท�ำงานอย่างเป็นขั้นเป็นตอน อีกทั้งภาระ

งานของบคุลากรในหน่วยงานดงักล่าวมจี�ำนวนมาก ท�ำให้การเกบ็รวบรวมข้อมลู

ของคณะผู้วิจัยเกิดความล่าช้าไม่ตรงตามเวลาที่คณะผู้วิจัยก�ำหนด ดังนั้น  

ในการท�ำวิจัยครั้งต่อไปผู้วิจัยจะต้องค�ำนึงถึงเง่ือนไขของเวลาและวางแผน 

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลให้เหมาะกับช่วงเวลาในการเก็บข้อมูลวิจัย

	 2.	จากการท�ำวิจัยครัง้นีค้ณะผูวิ้จัยได้ท�ำการศกึษาข้อมูลในเชิงปรมิาณ 

ดงันัน้การศึกษาวจัิยในครัง้ต่อไปควรศึกษาวิจัยเชงิคณุภาพเพิม่เตมิ ในประเดน็

เกีย่วกบัแนวทางหรอืทศิทางในการพฒันาสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของ

บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสมุทรสาคร รวมทั้งการศึกษา 

เกี่ยวกับการควบคุม ก�ำกับและติดตามการพัฒนา เพื่อให้เกิดผลการพัฒนา 

ที่เป็นรูปธรรม
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